
                                   

《新形势下传统制造业人力资源管理创新》

讲师  高思禄

工业 4.0、互联网+时代到来，中国经济增速放缓，给企业经营管理带来全新颠
覆式的改变。企业商业模式、组织架构、人力资源管理管理模式、员工关系等都必须
在台风口上做相应的转变。本就被社会褒贬不一的人力资源管理如何进行创新与突破，
特别是传统制造行业的人力资源管理如何创新，因传统行业的劳动密集性、人员素质
良莠不齐、怎样才能顺应新形式的人力资源管理创新趋势？人力资源管理者如何才能
进入企业经营管理核心决策圈，赢得更多话语权？

 实操性强：以企业的激励实际案例教学，所有案例均出自老师的实际咨询工作之
中。

 专业性强：本课程主要针对的是需要实施激励的负责人员，通过学习提升学员的
管理视野和专业能力的创新。

 系统性强：本课程依据业管理的需要从目标分解、人力资源系统建设、财务管理、
运营管理等角度全面系统讲述激励构建，使激励系统设计能够真正生根于公司管
理之中。

 针对性强：学习过程中，现场分析、解读学员企业中的问题、激励方案，并引导
学员设计可行性解决方案。

 服务性强：实际操作过程中碰到疑难问题可以与指导老师保持交流，解决您在落
地过程中后顾之忧。

1、通过本课程学习，学员能够系统理解人力资源各大模块的创新思维与技术方法，掌
握并熟练应用多种激励方式为本公司设计体系方案；
2、老师问答实战，现场为学员解决企业人力资源管理过程中的困惑；

3、员工安于现状、成长缺乏动力，工作过程中不愿意学习，甚至抗拒培训，缺乏主动

上进的意识，如何让员工有积极向上的动力； 

4、员工个性越来越强，行为越来越短视，一言不合就离职走人，导致人才流失居高不

下，优秀的人才留不住，外部的人才进不来，企业人才荒。如何才能够留住和吸引人

才； 
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5、薪酬问题在很多企业已经变成了员工关系的重大困扰，每当发工资，发绩效工资，

发年终奖，会暴露出来很多的矛盾和冲突，到底应该如何设计薪酬； 

6、年轻的新生力量更是说不得、骂不得、管不得，工作的诉求也不再以物质为首要目

标，追求个性与感觉。建立怎样的企业文化，才能够让员工支持和认同； 

7、如何去化解企业经营管理过程中的这些问题?很显然传统的人力资源管理方式已经

无法做到，于是人力资源管理创新势在必行； 

8、人力资源管理由“管”到“帮助”的思维转变，将为我们顺利解决人力资源管理头疼的

问题提供可能。传统管理思维里面更多的是在强调人力资源对企业的价值，因此这种

以企业价值为中心的思想，在管理的过程中忽略了人的价值规划。
9、转换视野与角度，逐步建立起新思维模式的人力资源管理。
10、以互联网思维，重构人力资源平台，推动人力资源变革与创新，突破无数种可能
性。

第一部分：人力资源管理的烦恼

1、传统人力资源管理方式；

时代变了，经济环境变了，劳资关系也变了，而我们很多企业的人资源管理还是

沿用历史上的“老习惯”，以前很“灵”的招术现在招招不“灵”!

2、人力资源管理困境；

招人难，企业用人过程中无选择的机会，很多公司已经惨到有人来就不错的状况。

育人难，年龄较大的员工已经安于现状了，没有上进的动力，也缺乏学习上进的

基础。更悲催的是现在年轻的 80、90后由于没有生计的压力，也多数不学习，不努

力，不进取。

留人难，就业机会多，社会浮燥，忠诚度低，流动性大，企业用人不稳定，人员

重置成本高。

管人难……

第二部分：人力资源管理的创新

1、人力资源管理思维的创新：

人力资源管理的是以企业为中心，强调的企业利益。反向思维是以人的价值为中
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心，由强调企业价值转换成强调人才的价值。

2、人力资源管理技术的创新：

（1）公司年度目标规划，总体上对未来价值的规划，这是人才未来价值增长的

前提；

（2）组织架构规划，目的支撑企业目标达成的组织的同时让员工岗位清晰；

（3）岗位晋升通道设计，给员工希望与未来，员工通过岗位晋升的方式实现个

人价值的增长，通过激励机制的技术创新，用未来来激励员工；

（4）文化培训系统建设创新；目的是帮助员工做好职业生涯规划并且支持员工

成长，当员工有了清晰的晋升通道时，公司要建设员工晋升的培训体系；帮助员工达

到晋升的能力。

（5）短、中、长期激励机制系统；不同层级岗位机制不同样，不同阶段的机制

有差异，越往上走激励的力度和方式会越有吸引力，目的是通过机制引导的方式来吸

引员工个人成长：

短期：薪酬、福利

中期：年终奖、分红；

长期：合伙人计划、股权激励。

第三部分：人力资源创新落地设计

1、组织架构的建设：

（1）目标规划是前提，如何去做目标的设计与分解；

（2）根据工作目标需要设置组织；

（3）根据组织需要进行人员规划；

（4）根据团队情况进行分工。

2、员工成长、价值系统建设：

（1）岗位职级规划；

（2）岗位说明书；

（3）员工晋升通道设计；

（4）员工成长计划，职业生涯规划。

3、文化培训系统建设：
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（1）企业文化的打造，树立积极向上的标杆，清晰公司提倡什么、鼓励什么；

（2）晋升目标与能力现状分析，规划晋升培训内容；

（3）个性化成长需求下的培训、训练模式；

（4）师带徒文化的建立。

3、薪酬体系优化：

（1）薪酬总量设计（固定成本和变动成本的核算模式）；

（2）薪酬结构的优化（结构是薪酬激励导向的关键）；

年薪=月薪+年底奖励（分红）

月薪=基本工资+岗位工资（津贴）+绩效工资（提成）

高管薪酬一页纸的设计。

固定比例提成法；

阶段梯式计提法、超额业绩计提法；

业务流程分段计提法；

单品差异导向计提法；

阶段式活动型计提法。

（3）薪酬体系优化后的落地过渡技巧：

双轨制过渡法；

试点制过渡法；

阶段制过渡法。

第四部分：股权激励系统建设

1、激励平台搭建员工变老板的模式

（1）全面布局、系统管控的思维模式；

（2）虚拟股与实股激励平台的差异；

（3）大平台、小老板模式；

2、股权激励方式：

（1）干股分红激励法；

（2）分亏损的股权激励法；

（3）分成本的股权激励法；
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（4）期权激励法；

（5）“小老板”合作计划

培养有潜力成为小老板的经营思维

“小老板”的成长之路

“小老板”合作计划的模式

与“小老板”的相处之道
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